



































































































































































5）　対象者はソフトウェア技術者 24名（25歳から 59歳，全員男性），コンサルタント 27名（34歳から 62歳，内女性 3名）



































































8）　最小 10名未満の企業から最大で 20000人超の企業まで計 20社の協力を得た．

























固有値 6.666 2.216 1.659 1.484 1.079
寄与率 33.329 11.080 8.294 7.418 5.394
α .848 .838 .714 .802 .408
表 -1　キャリア志向の因子分析結果（ソフトウェア技術者 /主因子法・バリマックス回転後）
因子





















固有値 5.392 2.219 1.780 1.646 1.020
寄与率 26.958 11.096 8.902 8.230 5.101






































固有値 3.122 2.049 1.307
寄与率 26.015 17.077 10.893





























固有値 3.688 2.147 1.062
寄与率 30.731 17.896 8.854
α .756 .805 .758
表 -5　キャリアの成果変数の因子分析結果（主因子法・バリマックス回転後）
ソフトウェア技術者 コンサルタント










固有値 4.528 1.480 4.373 1.567
寄与率 50.308 16.447 48.587 17.411





















強しなかったか独学程度であった人 =0），組織規模（300人未満 =0,300人以上 =1），役職（プロジェクト・マネジャー
もしくは管理職 =1,それ以外の一般従業員 =0），経営者（役員以上 =1,その他 =0）である．
表 -6　年代別の組織間移動経験の有無
ソフトウェア技術者 コンサルタント
年齢 経験なし 経験あり 組織間移動率 経験なし 経験あり 組織間移動率
20-24 16 2 11.1 - - -
25-29 43 12 21.8 7 13 65.0
30-34 63 35 35.7 9 22 71.0
35-39 27 22 44.9 8 19 70.4
40-44 24 20 45.5 9 16 64.0
45-49 15 8 34.8 3 21 87.5
50-54 6 2 25.0 1 10 90.9
55-59 5 5 50.0 1 5 83.3
60-62 0 3 100.0 0 1 100.0
不明 0 2 100.0 4 -
合計 199 111 35.8 38 107 73.8
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（2）キャリア志向と組織間移動の関連性の分析























































経営管理志向 専門職志向 社会貢献志向 自律志向
年齢 .110*** -.010*** .076*** .057***
性別（ダミー） -.151*** -.195*** -.019*** -.096***
学歴（ダミー） -.088*** .280*** -.102*** .058***
専攻（ダミー） .011*** .109*** .074*** .047***
規模（ダミー） .001*** .018*** .074*** .037***
役職（ダミー） .294*** .068*** .015*** .049***
経営者（ダミー） .110*** .038*** .068*** .148***
組織間移動回数 .079*** -.008*** .163*** .052***
ノウハウの企業特殊性 .136*** .302*** .146*** .107***
複雑・不確実性 .112*** .302*** .094*** .066***
構造化 .092*** .069*** .100*** .069***
*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001
表 -10　キャリア志向と組織間移動の相関分析（コンサルタント）
専門・自律志向 社会貢献志向 管理職志向 企業家志向
年齢 .089*** .188*** -.044*** .068***
性別（ダミー） -.280*** -.129*** -.177*** -.291***
学歴（ダミー） .005*** .240*** .135*** .225***
専攻（ダミー） .098*** .108*** .195*** .071***
規模（ダミー） .336*** .245*** .018*** .294***
役職（ダミー） .094*** .161*** .053*** .093***
経営者 -.120*** .045*** .106*** -.101***
組織間移動回数 -.033*** -.056*** -.004*** .050***
ノウハウの企業特殊性 .337*** .226*** .091*** .378***
複雑・不確実性 .508*** .336*** .057*** .440***






独立変数 β β VIF
年齢 -.032*** .047*** 1.447
性別（ダミー） .001*** -.008*** 1.186
学歴（ダミー） .066*** .082*** 1.260
専攻（ダミー） .013*** .097*** 1.075
規模（ダミー） .092*** -.125*** 1.303
役職（ダミー） .098*** .049*** 1.508
経営者（ダミー） .014*** .082*** 1.178
組織間移動回数 .037*** .031*** 1.301
職種変更回数 .005*** -.008*** 1.214
ノウハウの企業特殊性 .147*** .146*** 1.341
構造化 .281*** .222*** 1.102
複雑・不確実性 -.149*** -.013*** 1.197
経営管理志向 .161*** .134*** 1.346
専門職志向 .045*** .130*** 1.708
社会貢献志向 .094*** .184*** 1.327
自律志向 .017*** -.203*** 1.160




独立変数 β β VIF
年齢 .205*** -.091*** 2.494
性別（ダミー） .059*** -.077*** 1.386
学歴（ダミー） .080*** -.064*** 1.313
専攻（ダミー） -.185*** -.023*** 1.282
規模（ダミー） .011*** -.066*** 1.400
役職（ダミー） .197*** .190*** 2.072
経営者（ダミー） -.079*** .105*** 1.304
組織間移動回数 -.202*** .028*** 1.346
職種変更回数 .075*** .137*** 1.171
ノウハウの企業特殊性 .158*** .213*** 1.744
構造化 .051*** .126*** 1.224
複雑・不確実性 .121*** .058*** 1.893
専門自律志向 .221*** .319*** 2.183
社会貢献志向 .076*** .175*** 1.610
管理職志向 .180*** -.053*** 1.295
企業家志向 .050*** -.001*** 2.588
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Knowledge Workers’ Career Orientations and Job-Changes
- The Comparative Analysis of Software Engineers and Business Consultants -
Takumi MIWA
ABSTRACT
The purpose of this paper is to investigate the diversity of knowledge workers’ career development and their career 
orientations. In recently years, new concepts of career development such as Boundaryless career, Protean career, and Career 
self-reliance are discussed in the context of increasing of knowledge workers. And self-concept such as career orientation is 
recognized as the foundation of their career development. Based on survey researches in 459 Japanese knowledge workers, 
this paper clariﬁ es the actual conditions of the diversity of their career development including job-changes and starting their 
own business, and the linkage of their career orientations and career mobilities. As the results of comparative analysis of 
software engineers and business consultants, some important characteristics and differences of them are found.

